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Чатченко Т. В., Штейміллер І. О., Заіка О. В., Балєсна Н. С. Роль системи управління персоналом у забезпеченні 
реалізації стратегії підприємства

У статті досліджено роль і значення системи управління персоналом у процесі реалізації стратегії підприємства в умовах динамічного розвитку 
ринкової економіки та зростання конкуренції. Обґрунтовано, що саме персонал є ключовим ресурсом, який визначає можливості підприємства 
щодо досягнення стратегічних цілей і забезпечення довгострокової конкурентоспроможності. Підкреслено, що ефективна система управління 
персоналом повинна виходити за межі традиційних функцій кадрового адміністрування та бути тісно інтегрованою в загальну систему стра-
тегічного управління підприємством. У роботі розглянуто основні напрямки діяльності системи управління персоналом, що мають стратегічне 
значення: прогнозування потреб у персоналі відповідно до стратегічних планів розвитку підприємства; розробка та реалізація програм під-
готовки, перепідготовки та розвитку персоналу; формування кадрового резерву; створення ефективної системи мотивації, орієнтованої на 
підтримку довгострокових стратегічних пріоритетів; розвиток організаційної культури, що сприяє інноваційній активності й адаптивності 
персоналу. Особлива увага приділена ролі управління змінами в контексті реалізації стратегічних ініціатив. Підкреслено, що система управління 
персоналом повинна сприяти формуванню позитивного ставлення працівників до змін, підвищенню їхньої готовності до впровадження ново-
введень. Також акцентовано значення ефективної комунікації у процесі реалізації стратегії, яка забезпечує розуміння персоналом власної ролі в 
досягненні цілей підприємства. Узагальнено, що сучасна система управління персоналом виступає не лише інструментом підтримки поточної 
діяльності, а й активним партнером стратегічного менеджменту, створюючи умови для сталого розвитку підприємства та забезпечення його 
конкурентних переваг.
Ключові слова: стратегія підприємства, управління персоналом, кадрова політика, система мотивації, організаційна культура, управління змі-
нами, людський капітал.
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Chatchenko T. V., Shteymiller I. O., Zaika O. V., Balesna N. S. The Role of Human Resource Management Systems  
in Ensuring the Implementation of Business Strategy

This article examines the role and significance of human resource management systems in the process of implementing business strategies under the conditions 
of dynamic market economy development and increasing competition. It is substantiated that staff is the key resource that determines a company’s capabilities in 
achieving strategic goals and ensuring long-term competitiveness. It is underlined that an effective human resource management system must go beyond tradi-
tional personnel administration functions and be closely integrated into the overall strategic management system of the enterprise. The article discusses the main 
areas of activity of the human resource management system that have strategic significance: forecasting staffing needs according to the company’s strategic 
development plans; developing and implementing training, retraining, and staff development programs; forming a personnel reserve; the creation of an effective 
motivation system focused on supporting long-term strategic priorities; the development of an organizational culture that promotes innovation and adaptability 
among staff. Special attention is given to the role of change management in the context of implementing strategic initiatives. It is emphasized that the personnel 
management system should contribute to forming a positive attitude among employees towards change and increase their readiness to adopt innovations. The 
significance of effective communication in the strategy implementation process is also highlighted, as it ensures that employees understand their role in achieving 
the enterprise’s goals. In summary, the modern human resource management system serves not only as a tool to support current operations but also as an active 
partner in strategic management, creating conditions for the sustainable development of the enterprise and ensuring its competitive advantages.
Keywords: enterprise strategy, human resource management, personnel policy, motivation system, organizational culture, change management, human capital.
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У науковій літературі є численні визначення 
терміна «стратегія». Його можна описати 
як довгострокову схему дій підприємства, 

спрямовану на управління наявними ресурсами та 
їх орієнтацію в зовнішньому середовищі для досяг-
нення суспільно корисних довгострокових цілей. 
Проте в нашому дослідженні доцільніше було б об-
говорити поняття стратегії розвитку. Розвиток – це 
перехід від одного стану до іншого, що виявляєть-
ся в змінах. Цей новий, змінений стан визначаєть-
ся новим набором параметрів і пов’язаними з ними 
значеннями. Таким чином, це відрізняє розвиток 
від зростання, оскільки в процесі зростання спо-
стерігається лише кількісне збільшення значень 
параметрів, але не утворюються нові значення. 
Розвиток – це ефективне використання ресурсів; 
його можна розглядати лише як позитивну зміну, 
яка не потребує відновлення. Необхідність розвит
ку очевидна, але внутрішні та зовнішні конфлікти 
виступають стимулом для здійснення дій, які ре-
формують систему підприємства. Найважливішим 
аспектом розвитку є необхідність забезпечити 
належний ступінь відповідності системі регулю-
вання, щоб можна було реалізувати ефективність 
закону «необхідної різноманітності». Складність 

процесу розвитку пояснюється тим, що інтуїтивно 
незрозуміло, як поточні стани залежать від попе-
редніх.

Останні дослідження та публікації, присвя-
чені темі «Роль системи управління персоналом 
у забезпеченні реалізації стратегії підприємства», 
свідчать про зростаючу увагу науковців до стра-
тегічного значення HR-систем у сучасних умовах 
економічної нестабільності, цифрової трансфор-
мації та глобальної конкуренції.

Українські науковці, зокрема Парій і Климен-
ко (2024), наголошують на важливості інвестицій 
у розвиток персоналу в період трансформаційних 
змін, викликаних воєнним станом і цифровими 
викликами. Наумова (2021) підкреслює необхід-
ність інтеграції HR-стратегії в загальну стратегію 
підприємства, зазначаючи, що лише в разі їх узго-
дженості можна досягти реального стратегічного 
впливу управління персоналом на результатив-
ність бізнесу. У дослідженні Заставного (2024) осо-
бливу увагу приділено гуманістичним підходам до 
управління персоналом, які в умовах війни набува-
ють нового значення: пріоритетами стають психо-
логічна стійкість, моральна підтримка та цінності 
організаційної культури.
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Таким чином, аналіз сучасної літератури до-
зволяє зробити висновок, що ефективна система 
управління персоналом є не лише інструментом 
підтримки, а й активним рушієм реалізації страте-
гії підприємства. Її успішність залежить від здат-
ності керівництва адаптуватися до зовнішніх змін, 
інтегрувати HR-функції у стратегічний контекст, 
використовувати цифрові інструменти й дотриму-
ватися принципів соціальної відповідальності. Усе 
це свідчить про нову парадигму HRM як ключового 
стратегічного партнера в досягненні цілей бізнесу.

Метою написання статті є дослідження ролі 
системи управління персоналом у забезпеченні 
ефективної реалізації стратегії підприємства, зо-
крема визначення ключових функцій HR-систем, їх 
впливу на стратегічне управління, а також обґрун-
тування підходів до інтеграції управління персона-
лом у загальну стратегію розвитку підприємства з 
урахуванням сучасних викликів та тенденцій.

У сучасних умовах динамічного розвитку рин-
кової економіки та посилення конкуренції 
стратегічне управління набуває особливого 

значення для забезпечення сталого розвитку під-
приємств. Водночас успішна реалізація стратегії не-
можлива без ефективної системи управління пер-
соналом, адже саме працівники є основним рушієм 
змін, інновацій та підвищення конкурентоспро-
можності. Система управління персоналом висту-
пає ключовим інструментом формування, підтри-
мання та розвитку кадрового потенціалу, здатного 
забезпечити досягнення стратегічних цілей орга-
нізації. Відповідність кадрової політики стратегіч-
ному напрямку розвитку підприємства, гнучкість 
управлінських практик, створення сприятливого 
клімату для професійного зростання та мотивації 
персоналу визначають успіх упровадження страте-
гічних ініціатив. У зв’язку з цим актуальним є до-
слідження ролі та місця системи управління персо-
налом у процесі реалізації стратегії підприємства.

Успішна діяльність будь-якого підприємства 
в довгостроковій перспективі значною мірою за-
лежить від узгодженості його стратегії розвитку з 
кадровим потенціалом та управлінськими практи-
ками. Система управління персоналом (СУП), ви-
ступаючи важливою складовою загальної системи 
менеджменту підприємства, забезпечує формуван-
ня компетентного, мотивованого та здатного до 
змін колективу, що є необхідною умовою ефектив-
ної реалізації стратегічних цілей.

У сучасних умовах глобалізації ринків, ін-
тенсивної цифровізації, технологічних змін і під-
вищення вимог споживачів до якості товарів і по-
слуг роль персоналу як стратегічного ресурсу лише 
зростає. Відповідно, управління цим ресурсом має 

виходити за межі традиційних функцій кадрового 
адміністрування (підбір, оформлення, облік пра-
цівників) та набувати системного, інтегрованого 
характеру. Це передбачає включення управління 
персоналом у стратегічний контур підприємства, 
коли кадрові рішення узгоджуються з баченням 
майбутнього організації.

Одним із ключових завдань СУП є забезпе-
чення відповідності якісного та кількісно-
го складу персоналу потребам стратегічно-

го розвитку підприємства. Це передбачає прогно-
зування потреб у персоналі на основі аналізу стра-
тегічних цілей, розробку та реалізацію програм 
підготовки та перепідготовки кадрів, формування 
кадрового резерву для управлінських і ключових 
посад. Таким чином, СУП забезпечує своєчасну 
адаптацію кадрового потенціалу до змін у зовніш-
ньому та внутрішньому середовищі.

Не менш важливою функцією є розробка та 
впровадження системи мотивації, яка б сприяла 
залученню персоналу до досягнення стратегічних 
результатів. Мотиваційні механізми мають бути 
спрямовані не лише на досягнення короткостро-
кових операційних показників, а й на підтримку 
довгострокових стратегічних пріоритетів, таких 
як інноваційна активність, підвищення кваліфіка-
ції, розвиток культури, якості тощо. Відкритість 
і прозорість системи оцінювання та винагороди 
стимулюють працівників до ініціативності та під-
вищують рівень їхньої залученості.

Крім того, стратегічно орієнтована СУП по-
винна сприяти розвитку організаційної культури, 
що відповідає цінностям і місії підприємства. Саме 
культура формує єдині підходи до роботи, взаємо-
дії в команді, прийняття рішень, що, своєю чергою, 
підвищує ефективність впровадження нових стра-
тегічних програм і змін.

Іншим важливим аспектом є управління змі-
нами, оскільки стратегічна діяльність передбачає 
постійне оновлення бізнес-процесів, продуктів, 
ринкових підходів. СУП відіграє ключову роль у 
підготовці персоналу до сприйняття змін, знижен-
ні опору нововведенням і формуванні гнучкої, ін-
новаційно орієнтованої організаційної поведінки.

Важливим елементом системи управління 
персоналом у контексті стратегії є також ефектив-
на комунікація. Від чіткого донесення стратегічних 
цілей і завдань до кожного рівня організації зале-
жить ступінь розуміння персоналом своєї ролі в 
реалізації стратегії. Постійний зворотний зв’язок 
сприяє корекції управлінських рішень та оператив-
ному реагуванню на нові виклики [1; 2].

Підсумовуючи зазначене, можна стверджува-
ти, що сучасна система управління персоналом має 
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виконувати не лише підтримувальну, а й проактив-
ну функцію, виступаючи партнером стратегічного 
менеджменту підприємства. Саме через ефективне 
управління людським капіталом забезпечується 
досягнення стратегічних переваг і довгострокової 
конкурентоспроможності підприємства на ринку.

Розмірковуючи над словами «план» і «зрос-
тання», стає зрозуміло, що ці ідеї дуже пов’язані. 
Отже, можна сказати, що план зростання – це 
спосіб дій бізнесу на тривалий час, який включає 
контроль ресурсів для досягнення майбутніх цілей 
і задоволення потреб людей.

В управлінні стратегією розширення бізнесу 
виконуються всі сучасні ефективні адміні-
стративні обов'язки: прогнозування, органі-

зація, вирівнювання та синхронізація, дотримання 
та нагляд. Атрибути цієї процедури охоплюють по-
слідовний характер процедури стратегічного адмі-
ністрування, особливий і складний характер часо-
вих рамок (рис. 1). 

Таким чином, можна вважати, що кожен етап 
алгоритму має критичне значення для персоналу. 
Очевидно, що сьогодні організації прагнуть мінімі-
зувати особисту складову знань і технологій, щоб 
використовувати нематеріальні активи організації 
та підкреслювати особисту складову. Загалом це 
розглядається збалансовано, оскільки компанія 
виділяє кошти на створення інтелектуальної влас-
ності. Особисті твори людини не стають інтелек-
туальною власністю; швидше, вони досліджують 
це. Зрештою, персонал повинен володіти певним 

набором навичок, яким він має навчитися та засто-
совувати.

Вибір стратегії є складним завданням і ви-
магає ретельного вивчення параметрів ринкового 
середовища та внутрішніх можливостей у різних 
сферах діяльності компанії (рис. 2).

На сьогодні виокремлюють певну кількість 
стратегій розвитку, що наведені в табл. 1.

Дуже важливо розробити стандартизований 
підхід до оцінки процесу реалізації стратегії та 
проведення ситуаційного аналізу в організації піс-
ля реалізації стратегічного плану.

Як видно, персонал є внутрішнім ресурсом 
найбільшого пріоритету. Тут мається на ува-
зі, що кожна компанія повинна вивчати та 

досліджувати цей аспект. Особливо при створенні 
нової конкурентної переваги цей аспект є найваж-
ливішим для досягнення стабільної конкурентної 
позиції на ринку. Процес формування нової кон-
курентної переваги спирається на ефективне по-
єднання умов діяльності та наявних ресурсів (їх-
нього інтелектуального капіталу, досвіду та знань, 
унікальних здібностей, конкурентних можливос-
тей і ринкових досягнень), якими, насамперед,  
є співробітники компанії (рис. 3).

Основна концепція конкурентної стратегії –  
це основні концепції підходів, що використовують-
ся в конкурентоспроможності (табл. 2). Перша 
частина процесу – аналіз ринку, вибір конкретної 
позиції та найкращий спосіб її інтеграції. Ці дії до-
помагають упізнати організації на ринку та ство-
рюють основу для подальшої діяльності.
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II. Квадрант стратегій:
2.1. Перегляд стратегій концентрації
2.2. Горизонтальна інтеграція
або злиття
2.3. Скорочення частини 
підприємства

I. Квадрант стратегій:
1.1. Концентрація
1.2. Вертикальна інтеграція
1.3. Централізована
диверсифікація

III. Квадрант стратегій:
3.1. Зниження витрат
3.2. Диверсифікація
3.3. Скорочення частини 
підприємства
3.4. Ліквідація компанії

IV. Квадрант стратегій:
4.1. Централізована
диверсифікація
4.2. Конгломератна диверсифікація
4.3. Спільне підприємство
в новій галузі

Рис. 1. Основні стратегії розвитку моделі Томпсона – Стрікленда [3]
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Рівень забезпеченості машинами, будівлями
та спорудами, обладнанням, їх технічна спрмованість;
знос; технології; рівень організації виконання робіт;
площа земельних ділянок тощо

Специфікація та джерела матеріально-технічного
постачання; кількість, надійність постачальників;
характер відносин з постачальниками; характеристики
оборотних коштів

Наявність персоналу та його кваліфікація;
плинність кадрів; потреба в нових кадрах

Ефективність управління виробничим процесом;
ефективність виробничих витрат; раціональність
та ефективність використання основного та оборотного
капіталу; продуктивність праці

Якість продукції; собівартість продукції; частка ринку;
конкурентний статус організації в цій стратегічній
сфері бізнесу

Навність та забезпеченість
виробничими ресурсами

Навність та забезпеченість
матеріально-технічними

ресурсами

Кадрове забезпечення

Ефективність виробничої
діяльності

Конкурентоспроможність
продукції, її положення на ринку











Рис. 2. Внутрішні можливості фірми, що впливають на вибір альтернативних стратегій
Джерело: складено за [4; 5].

Створення системи
швидкого реагування
на зміни зовнішнього

середовища та потреби
внутрішнього середовища

Аналіз, вібір
та закріплення

ринкової позиції

Заходи 
для ефективної

боротьби на ринку

Конкурентна стратегія

Рис. 3. Основні заходи в рамках конкурентної стратегії підприємства 
Джерело: складено за [7; 8].

Ця частина охоплює ініціативи, які створюють 
системи, що залучають як внутрішнє, так і зовніш-
нє оточення. Хороша система реагування повинна 
пропонувати організації гнучкість і адаптивність, 
тобто швидку реакцію на основні характеристики 
зовнішнього середовища організації, такі як попит 
на продукт і зміни в законах.

Третя частина описує різні методи ефектив-
ної ринкової конкуренції, включно з методами за-
лучення споживачів, зростанням частки ринку, ці-
нами та інноваціями. 

З цього можна зробити висновок, що елементи 
внутрішнього середовища включають технологію, 
ноу-хау, людський капітал, адміністративні та соці-
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Таблиця 2

Основні вимоги до факторів внутрішнього середовища відповідно до конкурентних стратегій фірми 

№ 
з/п Назва етапу Опис етапу Роль персоналу

1 Визначення цілей

Узгодження та встановлення короткостро-
кових, середньострокових і довгостро-
кових цілей підприємства є необхідним з 
урахуванням усіх зацікавлених сторін, що є 
основою для вибору конкурентної стратегії

Важливо спільно формувати цілі 
та розуміти їх значущість для спів-
робітників компанії; крім того,  
цілі повинні бути амбітними  
та надихаючими працівників, під-
креслюючи їхню важливу роль

2 Аналіз зовнішнього 
середовища

Процес моніторингу зовнішнього серед-
овища організації з метою виявлення акту-
альних і потенційних загроз і можливостей, 
які можуть вплинути на досягнення цілей

Співробітники, які безпосередньо 
контактують із зовнішнім середо
вищем (наприклад, працівники 
фронт-офісу), можуть бути корис-
ними на цьому етапі

3
Вивчення  
внутрішнього  
середовища

Визначення внутрішніх змін у корпорації, 
які є перевагою, а також оцінка їх значущос-
ті та здатності стати основною конкурент-
ною перевагою. Аналіз включає два рівні 
діяльності організації: макросередовище 
(порівняння ресурсів і ефективності їх вико-
ристання з іншими організаціями в різних 
галузях) і мікросередовище (аналіз страте-
гічного управління, ресурсів, ефективності 
діяльності та потенціалу конкурентного 
розвитку)

Внутрішнє середовище компанії 
переважно складається зі спів-
робітників; саме вони поєднують 
елементи виробництва, створю-
ють нові продукти, взаємодіють 
із клієнтами та знаходять вигоди 
для компанії

4 Формулювання мети 
та постановка завдань

Це визначення ґрунтується на комплек-
сному аналізі внутрішнього та зовнішнього 
середовища, корпоративних перешкод, 
ризиків, можливостей і потенційного зрос-
тання. Реалізація обраної стратегії

Важливо донести до працівників 
компанії необхідність і обґрунто-
ваність кожного завдання для  
досягнення поставлених цілей

5
Аналіз стратегічних 
альтернатив і вибір 
стратегії

Вибір набору стратегічних альтернатив: 
аналіз зовнішніх можливостей і загроз; ви-
значення способів досягнення конкурент-
них переваг; відповідність корпоративним 
цілям; взаємозв’язок з іншими стратегіями 
(на різних рівнях); дотримання місії, фінан-
сових цілей і обмежень. Основні підходи до 
оцінки потенційної цінності альтернатив – 
це розробка сценаріїв, портфельний аналіз, 
матричний аналіз, аналіз життєвого циклу, 
експертна оцінка

Під час вибору стратегічних аль-
тернатив важливим є не лише сам 
аналіз, а й особа, яка його про-
водить – працівники, їхній досвід 
і залученість у процес виробни-
цтва чи послуг значною мірою 
впливають на вибір

6 Планування реалізації 
стратегії

Створення детального плану впровадження 
обраної стратегії, визначення термінів та 
очікуваних результатів реалізації на етапах

Планування робочого часу  
персоналу

Джерело: складено за [9; 10].

ально-психологічні компоненти, а також комуніка-
ційні мережі – усі вони мають кооперативний або 
партитивний характер по відношенню до персоналу 
компанії. Управління персоналом є як ресурсом, так 
і об’єктом, який можна застосувати для полегшення 
реалізації конкурентних стратегій компанії; це теж 
суб’єкт управління. Саме особи, менеджери, на яких 
тримається компанія, несуть відповідальність за 

створення переваг, які беруть участь у конкурент-
них війнах компаній, а отже, це є інновацією.           
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